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El objetivo de la tesis fue determinar la relación entre la inteligencia emocional y el 
compromiso organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 
2019, con dicho propósito se tomó en cuenta lo expuesto por Salvador (2010) quien 
menciona que la inteligencia emocional precisa la forma como entendemos nuestro entorno, 
siendo una característica propia del ser humano que influye sobre las actitudes, los 
sentimientos y engloba un conjunto de habilidades sociales, las cuales nos permiten ser 
conscientes de lo que sentimos (p.14). Por otro lado, Meyer, Allen y Smith (como se citó en 
Robbins y Judge, 2006, pp.79-80) quienes indican que el compromiso organizacional consta 
de la identificación del colaborador con su centro de trabajo, el cual cuenta con tres 
elementos: el compromiso afectivo que va en relación a la carga emocional, el compromiso 
de continuidad en función al valor económico y el compromiso normativo en función a 
razones de moral y gratitud hacia la organización. El tipo de investigación fue aplicada, de 
diseño no experimental de corte transversal, nivel correlacional y de enfoque cuantitativo, la 
población estuvo conformada por 88 colaboradores de la Institución Educativa 2081 Perú 
Suiza, por lo cual la muestra fue censal. Asimismo, se aplicó la técnica de la encuesta y para 
el instrumento se elaboró un cuestionario de tipo Likert con 20 preguntas para cada variable. 
Se obtuvo como conclusión que existe relación positiva muy fuerte con un Rho de 0.882 
entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en la Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019. 
 




The objective of the thesis was to determine the relationship between emotional intelligence 
and organizational commitment in the Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 
2019, for this purpose, what was stated by Salvador (2010) was taken into account, who 
mentions that precise emotional intelligence the way we understand our environment, being 
a characteristic of the human being that influences attitudes, feelings and encompasses a set 
of social skills, which allow us to be aware of what we feel (p.14). On the other hand, Meyer, 
Allen and Smith (as cited in Robbins and Judge, 2006, pp. 79-80) who indicate that the 
organizational commitment consists of the identification of the collaborator with his work 
center, which has three elements: the affective commitment that goes in relation to the 
emotional load, the commitment of continuity in function to the economic value and the 
normative commitment in function to moral reasons and gratitude towards the organization. 
The type of research was applied, of a non-experimental design with a transversal cut, 
correlational level and a quantitative approach, the population was made up of 88 employees 
of the Institución Educativa 2081 Perú Suiza, for which the sample was census. Likewise, 
the survey technique was applied and for the instrument a Likert questionnaire with 20 
questions for each variable was developed. It was concluded that there is a very strong 
positive relationship with a Rho of 0.882 between emotional intelligence and organizational 
commitment in the Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019. 
 
Keywords: Emotional intelligence, organizational commitment, collaborators.
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Actualmente a nivel mundial el factor humano se ha convertido en una de las piezas 
clave para que las organizaciones tengan éxito, reduzcan la rotación de personal, puedan 
crecer y de este modo desarrollarse. Por esta razón, es que las instituciones requieren de 
personal capacitado, que logre comprometerse con la entidad, así como también que maneje 
de manera óptima sus emociones y pueda convivir con su entorno, sin dejarse llevar por 
impulsos. De acuerdo a Pereda, López y Gonzáles (2018) luego de un estudio realizado en 
la provincia de Córdoba en España, determinaron que la inteligencia emocional es necesaria 
para contar con un desempeño eficiente en las tareas y responsabilidades, sin embargo, a 
pesar de ser una de las habilidades de dirección más trascendentales de las organizaciones 
públicas, esta no es valorada lo suficiente por la falta de información. Asimismo, percibieron 
que frente a otras habilidades tal como el trabajo en equipo que tiene una aceptación y 
difusión más favorable, la inteligencia emocional cuando es practicada desde los 
subordinados hasta los directivos, contribuye de forma recomendable a la prestación de 
servicios (pp.116 – 117). De este modo, podemos ver que cuando se desarrolla la inteligencia 
emocional se obtiene mejores resultados, es por ello que debe ser valorada en las 
organizaciones, dado que es necesaria al momento de interactuar con nuestro entorno, 
además que permite una mayor fluidez en las relaciones sociales y una mejor comunicación. 
Por otro lado, en Latinoamérica las organizaciones no son ajenas a la necesidad de 
demandar colaboradores que manejen de manera adecuada las habilidades que abarca la 
inteligencia emocional. Según Guardiola y Basurto (2015) luego de un estudio realizado en 
México determinaron que cuando el personal mantiene un alto nivel de inteligencia 
emocional, controla mejor sus sentimientos, se enfoca motivado hacia los objetivos, 
reconoce emociones propias y ajenas, y además tiende a mantener un desempeño favorable 
en sus actividades (p.75). De esta manera, se puede apreciar que las habilidades emocionales 
contribuyen a mantener una relación más sana con la entidad y las personas que lo 
conforman. Por lo tanto, no solo es suficiente contar con conocimientos o experiencia, 
también es importante saberlas aplicar al momento de interactuar, además, considerar a un 
colaborador como una persona con habilidades, capacidades y sentimientos, lo hará sentir 
que la organización se preocupa por ella, que valora su esfuerzo y el compromiso que 





En el contexto nacional, de acuerdo al diario Gestión (2016) el grado de 
involucramiento que tienen los colaboradores con su centro de trabajo es importante, por lo 
cual las empresas peruanas empiezan a tomar conciencia y a preocuparse por que su personal 
se sienta parte de la organización y de los retos que conlleva. Por otro lado, estas mismas 
instituciones miden el compromiso a través de tres indicadores: la manera de hablar de ella 
y recomendarla, el tiempo que permanecen en su puesto y que tanto contribuyen a la 
organización. Es por ello que las organizaciones peruanas están trabajando para estimular 
acciones que generen y promuevan mayor compromiso en la institución, dado que incide en 
el personal al momento de realizar sus responsabilidades. 
En el contexto local, los problemas que se han identificado en la Institución Educativa 
2081 Perú Suiza es que el personal presenta dificultad a la hora de manejar sus emociones y 
emplear la inteligencia emocional, esto debido a que algunos colaboradores llevan sus 
problemas personales a su centro de trabajo, perjudicando en su rendimiento laboral y en las 
relaciones con sus compañeros, por otro lado se ha observado que no todos los colaboradores 
demuestran disposición para cooperar y participar en las diversas actividades que se realizan, 
dificultando que se logre establecer vínculos de compromiso con la organización. Por ello, 
debemos tener en cuenta que es importante contar con personal que mantenga una adecuada 
gestión de sus emociones y que logren comprometerse con la institución, demostrando que 
poseen con las competencias necesarias para cumplir con sus labores de manera eficiente. 
Motivo por el cual se realizó la investigación denominada: Inteligencia emocional y 
compromiso organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 
2019. 
Por lo expuesto, Routray, Dash y Ray (2017) en su investigación concluyeron que es 
clave que las personas posean inteligencia emocional, para que así tengan éxito en su vida 
profesional y disfruten de un impacto positivo en su centro de trabajo, una persona 
emocionalmente inteligente comprende y maneja mejor sus emociones.  
Asimismo, Kuhakoski (2016) en su tesis concluyó que los gerentes con inteligencia 
emocional inciden de manera positiva en el bienestar de sus trabajadores, por lo que un 
adecuado control de las emociones propias y ajenas tiene un efecto favorable para el éxito 
de las organizaciones, de modo que es esencial contar con un ambiente de trabajo cálido, así 
como desarrollar la retroalimentación entre gerentes y colaboradores.  
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Shila y Sevilla (2015) concluyeron en su investigación que el rendimiento de cualquier 
institución está influenciado por la intensidad de satisfacción y compromiso organizacional 
de sus colaboradores, por lo cual los directivos deben garantizar la satisfacción de su 
personal, así como también generar mayor compromiso y participación de su parte.  
En cuanto a Thile (2015) en su tesis concluyó que un líder debe conocer lo que motiva 
a sus colaboradores, así como también proporcionarle las herramientas y conocimientos 
necesarios para desempeñarse en su puesto de trabajo, de tal manera que esto impulse a 
aumentar el compromiso con la empresa y por lo tanto la retención de personal.  
Al respecto, en los antecedentes nacionales Alvarado (2018), obtuvo como conclusión 
que hay una correlación positiva muy fuerte entre inteligencia emocional y compromiso 
organizacional con un valor Rho = 0.815.  
Chancahuaña (2018) concluyó que hay correlación positiva muy fuerte entre la gestión 
administrativa y el compromiso organizacional con un valor Rho = 0.835. 
Además, Collantes (2018) concluyó que hay correlación positiva muy fuerte entre 
compromiso organizacional y comunicación asertiva con valor Rho = 0.882. 
García (2018) concluyó que existe una correlación positiva considerable entre el 
compromiso organizacional y la satisfacción laboral con un valor Rho = 0.619. 
Alcántara (2017) obtuvo como conclusión que hay correlación positiva muy fuerte 
entre inteligencia emocional y desempeño laboral con un valor Rho = 0.787.  
También, Cabrera (2017) obtuvo como conclusión que hay correlación positiva 
perfecta con un Rho = 0.934 entre la inteligencia emocional e identidad laboral. 
Condemarín (2017) obtuvo como conclusión que hay correlación positiva considerable 
entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral con un Rho = 0.613. 
Por otro lado, Espinoza (2017) concluyó que hay correlación positiva considerable 
entre la motivación y el compromiso organizacional, con un valor Rho = 0.631. 
Además, Juárez (2017) concluyó que hay correlación positiva considerable entre 
inteligencia emocional y clima organizacional con un valor Rho = 0.624.   
Valverde (2017) obtuvo como conclusión que hay correlación positiva considerable 
entre la inteligencia emocional y compromiso organizacional con un valor de Rho = 0.567. 
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Entre las teorías de fundamento para la variable Inteligencia emocional, es 
imprescindible mencionar al modelo teórico de Daniel Goleman denominado Competencias 
o Habilidades emocionales. Según Goleman (como se citó en Vásquez, 2007, pp.46-47) 
indica que la inteligencia emocional se fundamenta en que la persona posee un conjunto de 
capacidades, tal como la capacidad de frenar sus impulsos, ser consciente de sus emociones 
y sentimientos, interpretar y manejarlas, además de comprender las del entorno, 
permitiéndole así demostrar empatía con su medio, además de contribuir a su desarrollo 
personal y social.  
En la teoría de las inteligencias múltiples, Gardner (como se citó en Maftoon y Sarem, 
2012, p.1234) indica que las personas son capaces de procesar información y ver al mundo 
de formas diferentes, donde cada uno varía dependiendo de su habilidad. Se identificó 7 tipos 
de inteligencia: lingüística, lógico-matemática, corporal, musical, espacial, interpersonal e 
intrapersonal y añadió, naturalista y existencial. Estas inteligencias se desarrollan y se 
complementan, proporcionando una visión más completa de la inteligencia humana.  
También, en la teoría de los dos factores de Schachter y Singer (como se citó en Kapur 
y Javed, 2014, pp.58-59) indican que los acontecimientos y situaciones                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           
en particular en la que se encuentra expuesto una persona le permite experimentar 
emociones, y para ello requiere de una experiencia corporal y su respectiva interpretación 
cognitiva.   
De este modo, existen diversos autores que definen la inteligencia emocional: De 
acuerdo a Mayer y Salovey (como se citó en Jorfi, Yacco, y Shah, 2012, p.591) sostienen 
que la inteligencia emocional implica la capacidad de percibir con propiedad las emociones, 
guiar el pensamiento, para generar conocimiento emocional y saber regularizarlas, de modo 
que se pueda incentivar al crecimiento emocional e intelectual.  
Según Bar-On (como se citó en Ugoani, Amu y kalu, 2015, p.567) define la 
inteligencia emocional como la preocupación por entendernos a nosotros mismos y a los 
demás, para que de esta manera nos podamos relacionar de manera adecuada y afrontar de 
forma exitosa las demandas de la sociedad.  
De Pelekais, Nava y Tirado (2006) mencionan que la inteligencia emocional posibilita 
al individuo conocer y comprender sus emociones e interpretar la de los demás, de tal manera 
que influya a un mejor desarrollo en cualquier ámbito de la vida (p.267). 
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Por otro lado, Bermúdez, Tevas y Sánchez (2003) indican que la inteligencia 
emocional va más allá del CI y capacidades de una persona. Esta inteligencia determina que 
existen habilidades sociales y prácticas que son factor clave para su éxito, es decir que no 
todo va alrededor del CI, sino que ambas deben complementarse (p.28). 
 En función a la variable Compromiso organizacional, de acuerdo a Becker (como se 
citó en Lin y Wang, 2012, p.89) la teoría de la apuesta paralela explica que el compromiso 
del colaborador de permanecer en la organización aumenta en función de los recursos o 
beneficios que haya acumulado a su favor a través de sus inversiones realizadas, la cual al 
dejar su empleo significaría una pérdida. 
Además, Alcover, Martínez, Rodríguez y Domínguez (como se citó en Agut y Carrero, 
2007, p.210) señalan que la teoría de la equidad de Adams explica que los colaboradores 
contrastan sus aportes y recompensas que obtienen con la de los demás, el sentimiento de 
inequidad se crea cuando el individuo percibe como injusto el beneficio que obtiene en 
función a su aporte, creando así un ambiente tenso que motiva al trabajador modificar sus 
contribuciones o cambiar de referentes, con el fin de reducir la inequidad.  
Por otro lado, Blau (como se citó en Álvarez, 2007, p.52) explica en su teoría del 
intercambio social los diversos intercambios que se dan entre jefe y colaborador. De acuerdo 
con su teoría, cuando un individuo de la organización percibe que cuenta con apoyo, 
confianza y recibe beneficios (tangibles o intangibles), manifiesta disposición para actuar 
con reciprocidad ante los hechos con su organización y jefe.   
Entre los autores que definen el compromiso organizacional, tenemos: Morgan y Hunt 
(como se citó en Batool, 2013, p.648) indican que el compromiso organizacional es la 
confianza e identidad del colaborador con la institución, de modo que asume sus valores, 
objetivos y lucha por alcanzarlos, asimismo manifiesta el deseo de permanecer en la 
organización.  
Según Jex (como se citó en Susanj y Jakopec, 2012, p.512) sostiene que el compromiso 
organizacional se considera como la medida en el que el personal está dedicado hacia la 
institución, mostrando disposición para trabajar a su beneficio en busca de una membresía y 
recompensa.  
Chiang, Gómez y Wackerling (2016) mencionan que el compromiso organizacional es un 
factor que va en función a la retención de los subordinados, considerándolo como la fuerza 
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o apego que tiene el colaborador hacia la empresa y vincula su permanencia en función de 
sus acciones (p.135). 
Además, Claure y Bohrt (2004) afirman que el compromiso organizacional está 
relacionado con el afecto, con la remuneración percibida y con el sentimiento de pertenencia, 
contando así con elementos tales como: identificación con la organización, membresía por 
el deseo de pertenecer y lealtad mediante acciones (p.78). 
Problema general: ¿De qué manera se relaciona la inteligencia emocional y el 
compromiso organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 
2019? Problemas específicos: 1. ¿Cómo se relaciona la inteligencia emocional y el 
compromiso afectivo en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019? 2. 
¿Cómo se relaciona la inteligencia emocional y el compromiso de continuidad en la 
Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019? 3. ¿Cómo se relaciona la 
inteligencia emocional y el compromiso normativo en la Institución Educativa 2081 Perú 
Suiza, Puente Piedra 2019? 
Según Escobar y Bilbao (2018) afirman que la justificación teórica hace referencia que 
la investigación tiene como fin generar debate académico sobre la información, para poder 
contrastarlos o compararlos (p.34). La actual investigación pretende generar reflexión 
académica sobre la variable Inteligencia emocional el cual es abordado por Salvador (2010) 
quien menciona que la inteligencia emocional precisa la forma como entendemos nuestro 
entorno, siendo una característica propia del ser humano que influye sobre las actitudes, los 
sentimientos y engloba un conjunto de habilidades sociales, las cuales nos permiten ser 
conscientes de lo que sentimos (p.14). Mientras que para la variable Compromiso 
Organizacional, es abordado por Meyer, Allen y Smith (como se citó en Robbins y Judge, 
2006, pp.79-80) quienes indican que el compromiso organizacional consta de la 
identificación del colaborador con su centro de trabajo, el cual cuenta con tres elementos: el 
compromiso afectivo que va en relación a la carga emocional, el compromiso de continuidad 
en función al valor económico y el compromiso normativo en función a razones de moral y 
gratitud hacia la organización. Por ello, es necesario comprender que el compromiso que 
mantiene el personal hacia su organización es importante, así como también saber regular 




Por otro lado, Escobar y Bilbao (2018) sostienen que la justificación metodológica 
explica que la investigación se va a basar en métodos con el fin de generar conocimiento 
válido y confiable para su uso en posteriores investigaciones (p.35). Respecto a la 
investigación se realizaron los instrumentos para cada variable, los cuales fueron evaluados 
por expertos, posterior a ello se realizó la prueba de confiabilidad y validez mediante el 
SPSS, para luego aplicar el Rho de Spearman.  
De acuerdo a Escobar y Bilbao (2018) la justificación práctica sustenta que el 
desarrollo de la investigación pretende generar alternativas de solución frente a la 
problemática, o al menos busca proponer estrategias que ayudarán a resolverlo (p.35). Los 
resultados de la investigación serán presentados al director de la Institución Educativa 2081 
Perú Suiza, quien será el responsable de tomar las medidas pertinentes a fin de mejorar la 
gestión del personal, aumentar el compromiso organizacional, así como la aplicación de la 
inteligencia emocional, de tal manera que mejore la relación afectiva entre los colaboradores 
e influya a un mejor ambiente de trabajo en la institución.  
Hipótesis general: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el 
compromiso organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 
2019. Hipótesis específicas: 1. Existe relación significativa entre la inteligencia emocional 
y el compromiso afectivo en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019. 
2. Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso de 
continuidad en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019. 3. Existe 
relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso normativo en la 
Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
Objetivo general: Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el 
compromiso organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 
2019. Objetivos específicos: 1. Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el 
compromiso afectivo en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019. 2. 
Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el compromiso de continuidad en la 
Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019. 3. Determinar la relación entre 
la inteligencia emocional y el compromiso normativo en la Institución Educativa 2081 Perú 
Suiza, Puente Piedra 2019.   
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2.1. Tipo y diseño de investigación  
Tipo de investigación  
Según Vargas (2009) indica que la investigación aplicada es aquella que utiliza los 
conocimientos previos para emplearlos en la práctica a favor de la sociedad, además de 
alimentar con nuevos conocimientos la disciplina (p.159). 
Diseño de investigación 
La investigación es de diseño no experimental de corte transversal. De acuerdo a Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) afirman que en un estudio no experimental no se manipula 
ninguna de las variables, de modo que solo se observan los fenómenos en su estado natural 
para luego analizarlos (p.152). 
Por otro lado, es transversal dado que se ha recopilado datos en un solo tiempo. Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) sostienen que la investigación de corte transversal tiene como 
propósito analizar las variables en un momento dado (p.154). 
Enfoque de investigación 
Según Gómez (2006) indica que la investigación de enfoque cuantitativo es aquella utiliza 
la recolección y análisis de datos para probar las hipótesis establecidas con anterioridad 
basándose en el uso de la estadística (p. 60). 
Nivel de investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) sostienen que la investigación es de nivel 
correlacional porque se pretende medir o conocer el grado de relación entre dos o más 
variables (p.93). 
Método de investigación 
De acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2014) el método hipotético deductivo es 
aquel donde las hipótesis se contrastan con la realidad, con el fin de aceptarse o rechazarse 







2.2. Operacionalización de las variables  
Variables  
Variable 1: Inteligencia emocional = Variable Cuantitativa. Escala Ordinal 
Este estudio es abordado por Salvador (2010) quien menciona que la inteligencia emocional 
precisa la forma como entendemos nuestro entorno, siendo una característica propia del ser 
humano que influye sobre las actitudes, los sentimientos y engloba un conjunto de 
habilidades sociales, las cuales nos permiten ser conscientes de lo que sentimos (p.14). 
Dimensión 1: Actitud. Según Cárdenas (como se citó en Naranjo, 2010, p.33) sostiene que 
la actitud es la predisposición positiva o negativa que incide en la manera de actuar, de 
relacionarse, en la parte cognitiva, lo afectivo y la intención para optar un determinado 
comportamiento.  
Indicador 1: Comportamiento. Según Galarsi, Medina, Ledezma y Zanin (2011) indican que 
el comportamiento es aquel proceso físico que consiste en una serie de actividades, la cual 
permite al ser humano estar en contacto con el medio que le rodea (humano, físico) actuando 
como respuesta ante las situaciones que se le presenta (p. 99).  
Indicador 2: Satisfacción laboral. De acuerdo a Locke (como se citó en Pitombo, De Aguiar 
y Galvao, 2014, p. 480) define la satisfacción laboral como el estado afectivo que presenta 
el colaborador hacia la organización, la cual surge de la evaluación del trabajo en sí, sus 
condiciones y experiencias.  
Indicador 3: Trabajo en equipo. Según Kraft (como se citó en Al-Rawi, 2008, p. 94) 
menciona que el trabajo en equipo es aquella unidad de personas que cuentan con habilidades 
y capacidades complementarias, los cuales están comprometidos hacia un enfoque en 
común, y donde la responsabilidad es compartida entre cada uno de los integrantes. 
Dimensión 2: Sentimientos. De acuerdo a Leyens et al. (como se citó en Rohmann, 
Niedenthal, Brauer, Castano y Leyens, 2009, p. 711) indica que los sentimientos son estados 
afectivos más estables y duraderos, la cual toma en cuenta la cognición, la moral, la memoria 




Indicador 4: Bienestar laboral. Según Castillo (2006) indica que el bienestar laboral se 
presenta a razón de los servicios que la entidad laboral coloca a favor de sus colaboradores 
y su familia, todo ello con el objeto de hacerlos sentir cómodos y de satisfacer sus 
necesidades (p.250). 
Indicador 5: Identidad. De acuerdo a Deaux (como se citó en Jorgensen, 2006, p.619) define 
la identidad como una característica propia de la persona, la cual es resultado del proceso de 
autodefinición. De esta manera, este surge del contexto social y está compuesto por las 
circunstancias y la cultura que rodean a uno. 
Indicador 6: Autorrealización. Según Allport (como se citó en Malkova, 2015, p.163) 
sostiene que la autorrealización es aquel proceso que favorece el progreso de habilidades de 
la personalidad en las diversas actividades, además de tener característica tales como: 
identificarse con uno mismo, ampliar la creatividad y buscar nuevas experiencias.   
Dimensión 3: Habilidades sociales. Según Kelly (2017) las habilidades sociales son aquellos 
comportamientos que nos dirigen a ciertos objetivos, las cuales permiten a las personas 
interactuar y relacionarse de manera positiva y adecuada con su entorno en general (p.160).  
Indicador 7: Comunicación asertiva. Según Francis (como se citó en Tripathy, 2018, p.49) 
menciona que la comunicación asertiva requiere de un proceso, implica expresar lo que se 
siente con claridad, sin ser pasivo o agresivo. También, permite relacionarnos de forma 
adecuada con los demás teniendo en cuenta las necesidades propias y ajenas. 
Indicador 8: Empatía. Para Bosnjakovic y Radionov (2018) indican que la empatía es uno 
de los atributos más importantes de la personalidad que nos representa como seres sociales, 
permite reconocer las emociones de los demás y reflexionar sobre ellos, además permite 
compartir emociones. Por otro lado, la empatía influye en nuestras interacciones 
emocionales y sociales, incentivando a mantener una convivencia sana entre todos (p.123).  
Indicador 9: Comunicación no verbal. Según Phutela (2015) menciona que la comunicación 
no verbal envía pistas para identificar lo que no se puede expresar con palabras. Este tipo de 
comunicación implica movimientos con el cuerpo, posturas, expresiones faciales, contacto 
visual, etc. Estos mensajes en su mayoría expresan emociones, sentimientos o rasgaos de la 




Variable 2: Compromiso organizacional = Variable Cuantitativa. Escala Ordinal. 
Se fundamenta en Meyer, Allen y Smith (como se citó en Robbins y Judge, 2006, pp.79-80) 
quienes indican que el compromiso organizacional consta de la identificación del 
colaborador con su centro de trabajo, el cual cuenta con tres elementos: el compromiso 
afectivo que va en relación a la carga emocional, el compromiso de continuidad en función 
al valor económico y el compromiso normativo en función a razones de moral y gratitud 
hacia la organización.  
Dimensión 1: Compromiso afectivo. Según Araujo y Brunet (2012) sostienen que el 
compromiso afectivo es el vínculo del colaborador hacia la organización de manera 
emocional y psicológica. En este caso, el colaborador siente como propios los valores y 
objetivos de la entidad, por lo que está dispuesto a mantener el mejor desempeño y lograr 
beneficios en función de la misma. Con el compromiso afectivo se muestra el deseo de 
permanecer en la organización (p.108).  
Indicador 1: Valores. Según Kluckhohn (como se citó en Illes y Vogell, 2018, p.351) indica 
que un valor es una noción implícita o explícita, el cual distingue y caracteriza a una persona 
o un grupo, influye en la elección de los medios y fines que guían un comportamiento.   
Indicador 2: Clima laboral. De acuerdo a Denison (como se citó en Cuadra y Veloso, 2007, 
p.48) sostiene que el clima laboral hace referencia a los elementos ambientales apreciados 
por las personas que conforman la institución, estas sirven como pautas de comportamientos.  
Indicador 3: Participación. De acuerdo a Binyaseen (2010) indica que la participación es 
definida como el mecanismo de diálogo laboral que se da entre los colaboradores y la 
organización, el cual permite intercambiar información, opiniones y experiencias (p.347).  
Dimensión 2: Compromiso de continuidad. Según Araujo y Brunet (2012) mencionan que 
el compromiso de continuidad es el vínculo que presenta el colaborador hacia la 
organización en función al valor económico y material, es decir se evalúa cuanto obtiene si 
continua en la empresa en relación a cuanto perdería o arriesgaría si no continúa laborando 
en ella (p.108).  
Indicador 4: Salario. Según Ouchi (como se sitó en Chi, Yeh y Guo, 2018, p.66) sostiene 
que el salario es aquella remuneración que representa el ingreso que tiene una persona por 
la prestación de sus servicios. Es decir, se realiza un intercambio entre el empleado y 
12 
 
empleador, el empleado entrega su trabajo y conocimientos a cambio de dinero o beneficios 
que pueden satisfacer sus necesidades y proporcionarle mejoras de vida.  
Indicador 5: Reconocimiento. De acuerdo a Saunderson (2004) menciona que brindar 
reconocimientos incentiva a generar lealtad, compromiso y satisfacción en la organización. 
Además, se considera un elemento importante para la retención de los subordinados, 
asegurando de esta manera la fuerza laboral calificada y profesional (p.256). 
Indicador 6: Negociar. Según Bazerman y Carroll (como se citó en Ahn, Sutherland y 
Bednarek, 2010, p.323) mencionan que negociar es un proceso en el cual dos o más partes 
interesadas que no tienen los mismos intereses buscan tomar decisiones conjuntas para llegar 
a un acuerdo.  
Dimensión 3: Compromiso normativo. Según Araujo y Brunet (2012) indican que el 
compromiso normativo se da en función a la moral, es decir que el colaborador siente lealtad 
y gratitud hacia la empresa por los beneficios obtenidos. Este compromiso asume la 
obligación personal y familiar, la cual motiva así la permanencia del colaborador en la 
organización (p. 108). 
Indicador 7: Motivación. Según Robbins y Judge (como se citó en Bulto y Markos, 2017, 
p.26) la motivación es aquel proceso que influye en la potencia, orientación y constancia del 
esfuerzo de una persona para cumplir una meta propuesta por la organización. 
Indicador 8: Estabilidad laboral. Según Socorro (como se citó en Pedraza, Amaya y Conde, 
2010, pp.497-498) define la estabilidad laboral como la responsabilidad que se da entre el 
empleado y el empleador para asegurar su participación en la organización mientras que 
ambas partes lo garanticen, añadiendo valor a los procesos, productos o servicios. Cuando 
el colaborador logra sentirte estable laboralmente puede llegar a alcanzar mejores 
condiciones de vida y seguir creciendo hasta lograr superarse laboralmente.  
Indicador 9: Fidelización. Para Coughlan (2005) la fidelización se expresa en un 
comportamiento vinculado a una promesa implícita y voluntaria de la persona hacia la 
comunidad en la que trabaja, conectándose así a sus principios morales y trabajando por 
cumplir los objetivos tanto individuales como colectivos (pp.46-47). 
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Matriz de operacionalización   
Tabla 1 
Matriz de Inteligencia emocional 





Salvador (2010) quien 
menciona que la 
inteligencia emocional 
precisa la forma como 
entendemos nuestro 
entorno, siendo una 
característica propia del ser 
humano que influye sobre 
las actitudes, los 
sentimientos y engloba un 
conjunto de habilidades 
sociales, las cuales nos 
permiten ser conscientes de 
lo que sentimos (p.14). 
Se elaboró preguntas de 
tipo Likert que tendrán 
relación con las 
dimensiones: Actitud, 
Sentimiento y 
Habilidades sociales. Así 
mismo, este cuestionario 
se aplicó a los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra 2019.  
Actitud 




3 - 4 
Trabajo en 
equipo 




7 - 8 
Identidad 9 – 10 





13 – 15 
Empatía 16 - 18 
Comunicación 
no verbal 
19 - 20 




Matriz de Compromiso organizacional 





Meyer, Allen y Smith (como 
se citó en Robbins y Judge, 
2006, pp. 79-80) quienes 
indican que el compromiso 
organizacional consta de la 
identificación del colaborador 
con su centro de trabajo, el 
cual cuenta con tres 
elementos: el compromiso 
afectivo que va en relación a la 
carga emocional, el 
compromiso de continuidad 
en función al valor económico 
y el compromiso normativo en 
función a razones de moral y 
gratitud hacia la organización. 
Se elaboró preguntas 
de tipo Likert que 






normativo. Así mismo, 
este cuestionario se 
aplicó a los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra 2019.  
Compromiso 
afectivo 
Valores 1 - 2 
Ordinal 
Clima laboral 3 - 4 
Participación 5 - 6 
Compromiso de 
continuidad 
Salario 7 - 8 
Reconocimiento 9 – 10 
Negociar 11 – 12 
Compromiso 
normativo 
Motivación 13 – 15 
Estabilidad 
laboral 
16 - 18 
Fidelización 19 - 20 
Nota: La columna de los ítems representa el número de preguntas por dimensiones.
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2.3. Población y muestra  
Población 
Según Malhotra (2008) indica que la población es el total de un conjunto de elementos que 
comparten rasgos en común y conforman el grupo de estudio para los propósitos del 
problema de investigación (p. 335). 
De otro lado, cuando nos encontramos frente a una población relativamente pequeña, el 
estudio se debe realizar a toda la población. De acuerdo a Benassini (2009) indica que ante 
una población pequeña lo más recomendable es aplicar un censo (p.186).  
La poblacional estuvo conformada de la siguiente manera:  
Tabla 3 
Distribución poblacional de los colaboradores  
N° Áreas Sub población 
01 Directivos 3 
02 Docentes de especial (SAANEE) 5 
03 Docentes de primaria 32 
04 Docentes de secundaria 34 
05 Auxiliares 4 
06 Personal administrativo 10 
 Total 88 
Fuente: Datos obtenidos en el área de secretaría 
Muestra 
Asimismo, Malhotra (2008) indica que una muestra es un subconjunto de la población, los 
cuales fueron elegidos para realizar con ellas el estudio (p.335). 
El tamaño de la muestra para la realización de las encuestas estuvo conformado por 88 
colaboradores, se trabajó con el 100% de la población. 
No se aplicó ningún tipo de muestreo debido a que la muestra fue censal, es decir se trabajó 





2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiablidad 
Técnicas de recolección de datos: Encuesta 
Según Yuni y Urbano (2006) sostienen que la encuesta consiste en la obtención de datos que 
se da a través de la interrogación al objeto de estudio, con la intención de obtener 
información sobre la realidad a estudiar, la cual es planteada en una problemática (p.165). 
Instrumento de recolección de datos: Cuestionario 
De acuerdo a Yuni y Urbano (2006) el cuestionario es aquel proceso estructurado para la 
recojo de datos, está conformado por una serie de preguntas coherentes que son realizadas 
previamente (p.165). 
Para la presente investigación se elaboraron dos instrumentos con un total de 40 preguntas 
que están en relación a las dimensiones e indicadores de las variables estudiadas.  
Validez de los instrumentos 
Según McDaniels y Danger (2016) indican que la validez es la capacidad que tiene un 
instrumento para comprobar que lo que se mide es exactamente real y preciso. Es decir, es 
el nivel en el que un instrumento de medición está libre de error tanto sistemático como 
aleatorio (p.234).  
De este modo, los instrumentos fueron evaluados por cuatro juicios de expertos, cuyos 
resultados se muestran en la siguiente tabla:  
Tabla 4 
Validación de expertos 







Experto 01 Dr. Carranza Estela, Teodoro Administración Aplicable Aplicable 






Dr. Vásquez Espinoza, Juan 
Manuel 
Administración 




Dr. Cárdenas Saavedra, 
Abraham 
Gestión de alta 
dirección 
Aplicable Aplicable 
Fuente: Elaboración propia 
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Confiabilidad de los instrumentos 
De acuerdo a McDaniels y Danger (2016) mencionan que la confiabilidad se basa en que las 
medidas y resultados del instrumento están libre y fuera de error, es decir que los resultados 
del instrumento medido se mantienen en un valor constante, por lo cual tienen la capacidad 
de brindar datos precisos y seguros (p.232). 
Para conocer el grado de confiabilidad de los instrumentos se aplicó el Alfa de Cronbach.  
Tabla 5 
Baremos de confiabilidad 
Valor Confiabilidad 
O,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Media 
0,21 a 0,40 Baja 
0 a 0,20 Muy baja 
Fuente: Palella y Martins (2012). 
Para Martínez, Ares y Emil (2008) el coeficiente Alfa de Cronbach es considerado un 
coeficiente de correlación que mide la fiabilidad a través del cálculo de correlación de los 
ítems de escala (p.73). 
Para los resultados de confiabilidad de los instrumentos de las variables se efectuó una 
prueba piloto a 20 colaboradores, se presenta el resumen de procesamiento de datos y su 
resultado de Alfa de Cronbach. 
Para la variable Inteligencia emocional 
Tabla 6 
Resumen de procesamiento de datos  
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 










Fuente: Elaboración propia 
Interpretación:  
El resultado de Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.888, lo que demuestra que este 
instrumento tiene una muy alta confiabilidad siendo válido para la recolección de datos. 
Para la variable Compromiso organizacional 
Tabla 8 
Resumen de procesamiento de datos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Tabla 9 






Fuente: Elaboración propia 
Interpretación  
El resultado de Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.886, lo que demuestra que este 
instrumento tiene una muy alta confiabilidad siendo válido para la recolección de datos. 
2.5. Procedimiento 
Etapa 1: Se preparó el instrumento para la encuesta. 
Etapa 2: Se solicitó y coordinó la autorización en el contexto de estudio. 
Etapa 3: Se ejecutó la encuesta.  
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2.6. Métodos de análisis de datos 
Se realizó la base de datos para ambas variables con la aplicación de los instrumentos en el 
programa SPSS V. 24.  Además, para los resultados se realizaron tablas de frecuencia en el 
que se resumen la información obtenida.  
En la prueba de hipótesis se utilizó el Rho de Spearman. De este modo, Tomás (2010) indica 
que el Coeficiente de Correlación de Spearman (Rho) mide el grado de asociación entre dos 
variables, en el cual su interpretación de coeficiente oscila entre los valores de una jerarquía, 
donde un valor de 0 indica que no hay relación (p.104).  
Análisis descriptivo 
Según Barreto (2012) indica que el análisis descriptivo es un método que involucra la 
recopilación y presentación de datos, tiene como propósito resumir y describir las 
características del fenómeno de estudio (p.5). 
Análisis inferencial  
Según Barreto (2012) sostiene que el análisis inferencial permite hacer estimaciones sobre 
una población a partir de los resultados obtenidos de una muestra estudiada, por lo cual es 
utilizado para probar las hipótesis que han sido planteadas (pp.5-6).  
2.7. Aspectos éticos 
Las encuestas realizadas se dieron de forma anónima con el fin de no exponer la identidad 
de las personas y así mantener su privacidad.  
Además, se respetó los derechos de autor ante los diversos recursos utilizados (libros, tesis, 
revistas) citándolos a través del formato APA y realizando la respectiva referencia 





Inteligencia emocional   
 Frecuencia Porcentaje 
Válido MUY BAJO 2 2,3 
BAJO 20 22,7 
REGULAR 35 39,8 
ALTO 22 25,0 
MUY ALTO 9 10,2 
 Total 88 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: De los 88 colaboradores encuestados, el 2,3 % presenta un nivel muy bajo de 
inteligencia emocional, el 22,7% un nivel bajo, el 39,8% un nivel regular, el 25% un nivel 
alto y el 10,2% presenta un nivel muy alto.  
Tabla 11 
 Compromiso organizacional   
 Frecuencia Porcentaje 
Válido MUY BAJO 2 2,3 
BAJO 18 20,5 
REGULAR 39 44,3 
ALTO 21 23,9 
MUY ALTO 8 9,1 
 Total 88 100,0 
Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: De los 88 colaboradores encuestados, el 2,3 % presenta un nivel muy bajo de 
compromiso organizacional, el 20,5% un nivel bajo, el 44,3% un nivel regular, el 23,9% un 
nivel alto y el 9,1% un compromiso muy alto. 
Análisis inferencial 
Prueba de normalidad 
Se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov con el objeto de verificar la 
distribución. 
HO: Se presenta una distribución normal 
H1: No se presenta una distribución normal 
Figura 1: Inteligencia emocional  
 





Regla de decisión 
Sig < 0.05 = Se rechaza la hipótesis nula 
Sig > 0.05 = Se acepta la hipótesis nula 
Tabla 12 
Kolmogorov – Smirnov  
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Inteligencia emocional ,137 88 ,000 
Compromiso organizacional ,129 88 ,001 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Nuestra muestra es de 88 colaboradores, es por ello que se empleó 
Kolmogorov – Smirnov, la cual nos indica una significancia de 0,000 para la variable 1 y de 
0.001 para la variable 2 las cuales son menor a 0.05, de modo que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la alterna. La investigación utilizó una prueba no paramétrica para la prueba 
de hipótesis.   
Tabla 13 
Rangos de correlación 
Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2014). 
Rango Relación 
-  0.91 a - 1.00 Correlación negativa perfecta 
-  0.76 a - 0.90 Correlación negativa muy fuerte 
- 0.51 a - 0.75 Correlación negativa considerable 
- 0.11 a - 0.50 Correlación negativa media 
- 0.01 a - 0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación alguna entre variables 
+ 0.01 a + 0.10 Correlación positiva débil 
+ 0.11 a + 0.50 Correlación positiva media 
+ 0.51 a + 0.75 Correlación positiva considerable 
+ 0.76 a + 0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+ 0.91 a + 1.00 Correlación positiva perfecta 
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Hipótesis general  
HO: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso 
organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso 
Organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
Nivel de significancia: 0.05 
Regla de decisión:  
Sig < 0.05 = rechaza Ho 
Sig > 0.05 = acepta Ho 
Tabla 14 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 88 88 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: El valor de Rho = 0,882, indica que existe correlación positiva muy fuerte 
entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en la Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, Puente Piedra. Además, el nivel de significancia (sig = 0.000) es inferior a 







Hipótesis específica 1  
H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso afectivo 
en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso afectivo 
en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
Nivel de significancia: 0.05 
Regla de decisión:  
Sig < 0.05 = rechaza Ho 
Sig > 0.05 = acepta Ho 
Tabla 15 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 88 88 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: El valor de Rho = 0,827, indica que existe correlación positiva muy fuerte 
entre la inteligencia emocional y el compromiso afectivo en la Institución Educativa 2081 
Perú Suiza, Puente Piedra. Además, el nivel de significancia (sig = 0.000) es inferior a p 







Hipótesis específica 2 
H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso de 
continuidad en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso de 
continuidad en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
Nivel de significancia: 0.05 
Regla de decisión:  
Sig < 0.05 = rechaza Ho 
Sig > 0.05 = acepta Ho 
Tabla 16 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 88 88 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: El valor de Rho = 0,760, indica que existe correlación positiva muy fuerte 
entre la inteligencia emocional y el compromiso de continuidad en la Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, Puente Piedra. Además, el nivel de significancia (sig = 0.000) es inferior a 







Hipótesis específica 3 
H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso 
normativo en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el compromiso normativo 
en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019.  
Nivel de significancia: 0.05 
Regla de decisión:  
Sig < 0.05 = rechaza Ho 
Sig > 0.05 = acepta Ho 
Tabla 17 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 88 88 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: El valor de Rho = 0,775, indica que existe correlación positiva muy fuerte 
entre la inteligencia emocional y el compromiso normativo en la Institución Educativa 2081 
Perú Suiza, Puente Piedra. Además, el nivel de significancia (sig = 0.000) es inferior a p 




En la hipótesis general apreciamos que el nivel de correlación es 0.882, positiva y muy 
fuerte, su valor de significancia es menor a 0.05, por lo cual se debe rechazar la hipótesis 
nula y aceptar nuestra hipótesis alterna, la cual afirma que existe relación significativa entre 
la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en la Institución Educativa 2081 
Perú Suiza, Puente Piedra 2019, que en cierto modo guarda relación con lo manifestado por 
Goleman en su modelo teórico denominado Competencias o Habilidades emocionales donde 
indica que las personas contamos con múltiples capacidades las cuales nos permiten 
comprendernos a nosotros mismos y a nuestro  entorno, de manera que nos ayuda a 
relacionarnos de manera positiva tanto en el ámbito personal y laboral. Por otro lado, se 
relaciona con la investigación de Alvarado (2018) en el cual concluyó que hay relación 
positiva muy fuerte entre inteligencia emocional y compromiso organizacional con un valor 
Rho = 0. 815.  
 
En la hipótesis específica 1 el nivel de correlación es 0.827, positiva y muy fuerte, su valor 
de significancia es menor a 0.05,  por lo cual se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar 
nuestra hipótesis alterna, la cual afirma que existe relación significativa entre la inteligencia 
emocional y el compromiso afectivo en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra 2019, que en cierto modo guarda relación con la teoría de los dos factores de 
Schachter y Singer quienes mencionan que las personas presentan emociones de acuerdo a 
la forma que perciben e interpretan los acontecimientos que se dan en el medio donde se 
desenvuelven, es por ello que el colaborador valora encontrarse en una organización con un 














En la hipótesis específica 2 el nivel de correlación es 0.760, positiva y muy fuerte, su valor 
de significancia es menor a 0.05,  por lo cual se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar 
nuestra hipótesis alterna, la cual afirma que existe relación significativa entre la inteligencia 
emocional y el compromiso de continuidad en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra 2019, que en cierto modo guarda relación con Becker en su teoría de la apuesta 
paralela donde sostiene que el colaborador establece vínculos de pertenencia fruto de las 
actividades e inversiones que realiza y por las cuales obtiene beneficios, estos le sirven de 
estímulo para seguir formando parte de la organización, demostrar un desempeño favorable 
y desarrollar habilidades emocionales que le ayuden a ser más eficiente. 
 
En la hipótesis específica 3 el nivel de correlación es 0.775, positiva y muy fuerte, su valor 
de significancia es menor a 0.05, por lo cual se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar 
nuestra hipótesis alterna, la cual afirma que existe relación significativa entre la inteligencia 
emocional y el compromiso normativo en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra 2019, que en cierto modo guarda relación con Blau en su teoría del intercambio social, 
donde indica que el colaborador demuestra disposición hacia la organización por brindarle 
un ambiente laboral cálido, justo, organizado y ofrecerle prestaciones,  por ello como 
muestra de correspondencia y gratitud, siente que debe permanecer en la entidad, respetar 








PRIMERA: Se determina que existe relación positiva muy fuerte entre la inteligencia 
emocional y el compromiso organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra 2019 con un valor de Rho de 0.882 y un nivel de significancia de 0.000.  
 
SEGUNDA: Se determina que existe relación positiva muy fuerte entre la inteligencia 
emocional y el compromiso afectivo en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra 2019 con un valor de Rho de 0.827 y un nivel de significancia de 0.000.  
 
TERCERA: Se determina que existe relación positiva muy fuerte entre la inteligencia 
emocional y el compromiso de continuidad en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra 2019 con un valor de Rho de 0.760 y un nivel de significancia de 0.000. 
 
CUARTA: Se determina que existe relación positiva muy fuerte entre la inteligencia 
emocional y el compromiso normativo en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente 

















PRIMERA: Se le recomienda al director de la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra buscar alianzas con otras entidades para implementar talleres de orientación con todos 
los colaboradores, en el que se desarrollen temas de inteligencia emocional y reforzamiento 
del compromiso organizacional, estableciendo dinámicas para reforzar la aplicación del 
manejo de emociones e identidad con la institución.  
SEGUNDA: Se le recomienda al director de la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra fomentar la participación de los colaboradores en los diferentes eventos 
confraternales, actividades, jornadas pedagógicas y de reflexión realizadas en la entidad, 
para de esta manera reforzar un ambiente de trabajo cálido y motivado para la mejora de la 
institución, permitiendo que se fortalezcan los vínculos afectivos entre todos los 
colaboradores.   
TERCERA: Se le recomienda al director de la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra mantener una comunicación asertiva con todos los colaboradores, demostrar empatía 
y hacerles un seguimiento para apoyarlos en las diferentes oportunidades de crecimiento 
profesional (nombramiento, ascenso, etc.), motivándolos así a que alcancen sus metas.  
CUARTA: Se le recomienda al director de la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra mantener informados a los colaboradores sobre las diversas capacitaciones que brinda 
la UGEL 04 u otras entidades, además de conservar una retroalimentación constructiva, 
delegar de manera eficiente las responsabilidades y fomentar las normas de conducta, 
generando de esta manera lazos cordiales y de respeto entre todos los colaboradores, de 
modo que se les haga sentir que se valora su permanencia en la institución y que son pieza 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS Y VARIABLES VARIABLES E INDICADORES 
Problema general: 
¿De qué manera se 
relaciona la inteligencia 
emocional y el 
compromiso 
organizacional en la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra 2019? 
Problemas específicos: 
a) ¿Cómo se relaciona la 
inteligencia emocional 
y el compromiso 
afectivo en la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra 2019? 
 
b) ¿Cómo se relacionan la 
inteligencia emocional 
y el compromiso de 
continuidad en la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra 2019?  
 
Objetivo general: 
Determinar la relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
compromiso 
organizacional en la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra 2019. 
Objetivos específicos: 
a) Determinar la relación la 
inteligencia emocional y 
el compromiso afectivo 
en la Institución 
Educativa 2081 Perú 
Suiza, Puente Piedra 
2019.  
 
b) Determinar la relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
compromiso de 
continuidad en la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra 2019.  
Hipótesis general: 
Existe   relación significativa entre la 
inteligencia emocional y el 
compromiso organizacional en la 
Institución Educativa 2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra 2019. 
Hipótesis específicas: 
H1: Existe relación significativa entre 
la inteligencia emocional y el 
compromiso afectivo en la Institución 
Educativa 2081 Perú Suiza, Puente 
Piedra 2019.  
 
H2: Existe relación significativa entre 
la inteligencia emocional y el 
compromiso de continuidad en la 
Institución Educativa 2081 Perú 
Suiza, Puente Piedra 2019.  
 
H3: Existe relación significativa entre 
la inteligencia emocional y el 
compromiso normativo en la 
Institución Educativa 2081 Perú 





VARIABLE 1: Inteligencia emocional 






















   
  1.1. Comportamiento 
1.2. Satisfacción 
laboral 
1.3. Trabajo en equipo 
 




3.1.  Comunicación 
asertiva 
3.2. Empatía 





























Anexo 1: Matriz de consistencia 
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c)  ¿Cómo se relaciona la 
inteligencia emocional 
y el compromiso 
normativo en la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, 
Puente Piedra 2019? 
 
c) Determinar la relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
compromiso normativo 
en la Institución 
Educativa 2081 Perú 
Suiza, Puente Piedra 
2019. 
 
1.Variable 1  
 INTELIGENCIA EMOCIONAL 
Salvador (2010) quien menciona que 
la inteligencia emocional precisa la 
forma como entendemos nuestro 
entorno, siendo una característica 
propia del ser humano que influye 
sobre las actitudes, los sentimientos y 
engloba un conjunto de habilidades 
sociales, las cuales nos permiten ser 
conscientes de lo que sentimos (p.14). 
 
2.Variable 2 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
Meyer, Allen y Smith (como se citó en 
Robbins y Judge, 2006, pp. 79-80) 
quienes indican que el compromiso 
organizacional consta de la 
identificación del colaborador con su 
centro de trabajo, el cual cuenta con 
tres elementos: el compromiso 
afectivo que va en relación a la carga 
emocional, el compromiso de 
continuidad en función al valor 
económico y el compromiso 
normativo en función a razones de 




VARIABLE 2: Compromiso organizacional 
 

















     normativo 
4.1. Valores 

















































Tipo de investigación: Aplicada 
Según Vargas (2009) indica que la investigación aplicada es 
aquella que utiliza los conocimientos previos para emplearlos 
en la práctica a favor de la sociedad, además de alimentar con 
nuevos conocimientos la disciplina (p.159). 
 
Nivel de investigación: Correlacional 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) sostienen que la 
investigación de nivel correlacional pretende medir o conocer el 
grado de relación entre dos o más variables (p.93). 
 
Diseño: No experimental –transversal 
De acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirman 
que en un estudio no experimental no se manipula ninguna de 
las variables, de modo que solo se observan los fenómenos en 
su estado natural para luego analizarlos (p.152). 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) sostienen que la 
investigación de corte transversal tiene como propósito analizar 
las variables en un momento dado (p.154). 
 
Método: Hipotético deductivo 
De acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2014) el 
método hipotético deductivo es aquel donde las hipótesis se 
contrastan con la realidad, con el fin de aceptarse o rechazarse 
en un contexto determinado (p.122).  
 
POBLACIÓN: 
Colaboradores de la 
Institución Educativa 
2081 Perú Suiza, 













 El tamaño de la 
muestra para la 
realización de las 
encuestas estuvo 
conformado por 88 
colaboradores, se 
trabajó con el 100% 










Mishti Gisell Karen 
Año: 2019 
 











Según Barreto (2012) indica que el 
análisis descriptivo es un método 
que involucra la recopilación y 
presentación de datos, tiene como 
propósito resumir y describir las 




Según Barreto (2012) sostiene que 
el análisis inferencial permite hacer 
estimaciones sobre una población a 
partir de los resultados obtenidos 
de una muestra estudiada, por lo 
cual es utilizado para probar las 





Martínez, Ares y Emil (2008) el 
coeficiente Alfa de Cronbach es 
considerado un coeficiente de 
correlación que mide la fiabilidad a 
través del cálculo de correlación de 
los ítems de escala (p.73). 
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Anexo 2: Instrumentos de las variables 
Inteligencia emocional 
OBJETIVO: Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el compromiso 
organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019. 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al 
ítem en los casilleros siguientes: 
 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 




1 2 3 4 5 
1 Cuenta con las competencias y conocimientos que su área de trabajo requiere.       
2 Asiste a capacitaciones para mejorar su desempeño laboral.       
3 
Usted se siente con energía y ánimo para iniciar sus labores cada día en la 
institución.  
     
4 El trabajo que realiza en la institución es apreciado por sus superiores.       
5 Cuando trabaja en equipo aporta sus ideas y escucha a los demás integrantes.      
6 Cuando trabaja en equipo cumple con las tareas asignadas y en el plazo solicitado.       
7 Considera que la I.E se preocupa por el bienestar de todos sus miembros.       
8 Considera que existe un trato igualitario y justo entre todos los miembros de la I.E.      
9 Utiliza algún distintivo (uniforme, pin, etc.) que lo identifique con la I.E.      
10 Se siente cómodo cuando otras personas se enteran que es miembro de la I.E.      
11 
El trabajo que desempeña en la institución lo hace sentir realizado 
profesionalmente  
     
12 La I.E le brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.       
13 La comunicación entre todos los miembros de la I.E es buena.      
14 En la institución se les escucha a todos y se les apoya frente a un problema.      
15 Es capaz de escuchar a sus compañeros sin tener la necesidad de emitir críticas.       
16 
Muestra interés por escuchar los problemas o preocupaciones de sus compañeros 
de trabajo. 
     
17 Es consiente que su comportamiento tiene efecto en las demás personas.       
18 Se coloca en el lugar de la otra persona frente a una situación.       
19 
Cuando interactúa con sus compañeros de trabajo capta sus estados de ánimo a 
través de sus gestos corporales.  
     
20 Reconoce como se sienten sus compañeros de trabajo a través de sus actitudes.       




OBJETIVO: Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el compromiso 
organizacional en la Institución Educativa 2081 Perú Suiza, Puente Piedra 2019. 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al 
ítem en los casilleros siguientes: 
 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 




1 2 3 4 5 
1 Considera como propios y practica los valores que fomenta la institución.       
2 Los valores de la I.E van en relación con sus valores personales.      
3 Considera que existe un adecuado ambiente de trabajo en la I.E.       
4 Considera que la relación con sus compañeros de trabajo es cordial y respetuosa.       
5 La I.E promueve la participación de todo el personal en las diversas actividades.       
6 La I.E fomenta el compañerismo entre todos sus miembros.       
7 Considera que el salario que percibe va acorde con su puesto de trabajo.       
8 El salario que percibe cubre con sus necesidades inmediatas.      
9 
Recibe incentivos (felicitaciones, vales, etc.) por una labor bien realizada de 
parte de la I.E.  
     
10 Sus superiores y compañeros se sienten orgullosos por sus logros en el trabajo.       
11 La I.E toma en cuenta las opiniones de todos sus miembros.       
12 
Frente a un problema conversa con sus superiores para proponer alternativas de 
solución. 
     
13 Encuentra su área de trabajo limpia y ordenada.       
14 Busca constantemente mejorar su desempeño en la institución.      
15 Se considera una pieza clave para el crecimiento de la I.E.       
16 Se siente seguro y estable en su puesto de trabajo en la I.E.      
17 
Las oportunidades que brinda la I.E satisfacen sus expectativas personales y 
profesionales.  
     
18 Se siente contento de formar parte de la I.E.       
19 Esta dispuesto a permanecer en la institución fuera de su horario de trabajo.       
20 
Considera que la institución en la que está laborando merece su lealtad y 
gratitud.  
     






























































Anexo 4: Consentimiento informado  
 
 
 
